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Abstrak 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi terhadap prestasi kerja 
karyawan melalui kepuasan kerja. Subyek penelitian adalah karyawan PT Waruna Nusa Sentana – Head 
Office. Metode Analisis Jalur menunjukkan hasil bahwa budaya organisasi berpengaruh terhadap 
kepuasan kerja karyawan, kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap prestasi kerja karyawan, 
budaya organisasi tidak berpengaruh terhadap prestasi kerja karyawan dan kepuasan kerja sebagai 
variabel intervening tidak memberikan efek mediasi yang diharapkan sehingga nilai pengaruh 
langsung budaya organisasi terhadap prestasi kerja karyawan (0,667) lebih besar daripada nilai 
pengaruh tidak langsung budaya organisasi terhadap prestasi kerja melalui kepuasan kerja karyawan 
(0,285). Budaya organisasi dan kepuasan kerja memberikan pengaruh sebesar 92,5% terhadap 
prestasi kerja karyawan. Hasil penelitian lainnya menunjukkan bahwa budaya organisasi di PT Waruna 
Nusa Sentana – Head Office tergolong lemah, tingkat kepuasan kerja karyawan tergolong rendah dan 
tingkat prestasi kerja karyawan tergolong rendah. 
Kata Kunci :  budaya organisasi, kepuasan kerja, prestasi kerja 
 
Abstract 
The aim of this study was to determine describe the influence of culture organization toward employee 
performance through job satisfaction. The subjects were PT Waruna Nusa Sentana – Head Office 
employees. Track analysis method show that culture organization has influence through job satisfaction, 
job satifasfaction does not has influence toward employee performance, culture organization does not has 
influence toward employee performance and job satisfaction as intervening variable does not give 
mediation effect as expected until direct influence value of culture organization toward employee 
performance (0,667) greater than indirect influence value of culture organization toward job 
performance through job satisfaction (0,285). Culture organization and job satisfaction has influence in 
the amount of 92,5 % toward employee’s performance. The other research result show that culture 
organization, employee satisfaction and employee performance in PT Waruna Nusa Sentana – Head Office 
are relatively weak. 
Keywords: culture organization; job satisfaction; job performance 
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PENDAHULUAN  
Persaingan yang semakin ketat 
pada pasar global, khususnya 
menghadapi pasar Masyarakat Ekonomi 
Asean (MEA) yang akan datang, 
menuntut perusahaan-perusahaan 
untuk mengikuti setiap perkembangan 
dan kemajuan di berbagai bidang. Selain 
itu, perusahaan-perusahaan juga 
dituntut untuk memikirkan, merancang 
dan mengeksekusi resolusi baru agar 
dapat memenuhi tuntutan 
perkembangan zaman. Tujuannya 
adalah untuk mendapatkan peluang 
yang lebih baik untuk dapat menjadi 
market leader sesuai dengan tuntutan 
(Kotler dan Amstrong, 2007). 
Meningkatkan kualitas sumber 
daya manusia yang terlibat dalam 
proses bisnis perusahaan merupakan 
salah satu upaya yang ditempuh oleh 
para pelaku bisnis untuk memenuhi 
tuntutan perkembangan zaman dan 
memenangkan kompetisi pada pasar 
global. Hal ini didukung oleh Prawitasari 
(dalam Anggarini, 2013), yang 
menyatakan bahwa tingkat persaingan 
dan produktivitas yang tinggi, tidak 
dapat disangkal bahwa perusahaan 
membutuhkan karyawan yang unggul, 
terampil dan memiliki keterlibatan yang 
tinggi pada pekerjaan, sehingga dapat 
menampilkan performa terbaiknya 
dalam bekerja. 
      Peningkatan kualitas sumber 
daya manusia (karyawan) menjadi salah 
satu agenda penting yang perlu 
dieksekusi oleh para pelaku bisnis. 
Sebab karyawan merupakan aset 
penting bagi perusahaan (Endri dalam 
Anggarini, 2013). Alasan lainnya 
diungkapkan oleh Mas’ud (dalam 
Anggarini, 2013) yang menyatakan 
bahwa kemajuan dan keberhasilan 
perusahaan sangat tergantung pada 
para karyawannya. Untuk itu, 
kesejahteraan fisik dan psikologis 
karyawan perlu mendapatkan perhatian 
lebih dari para pelaku bisnis. Sebab hal 
ini dapat berdampak bagi prestasi kerja 
karyawan (Anggarini, 2013). 
Menurut Berry (dalam Anggarini, 
2013), prestasi kerja karyawan dapat 
membantu perusahaan untuk 
mewujudkan visi dan tujuannya. Selain 
itu, prestasi kerja juga merupakan 
cerminan keberhasilan perusahaan 
dalam mengelola kebutuhan karyawan 
(Hasibuan, 2005).  
Begitu pentingnya untuk 
mengetahui tingkat prestasi kerja 
karyawan sehingga para pelaku bisnis 
dituntut untuk melaksanakan penilaian 
prestasi kerja secara periodik yang 
dilaksanakan oleh HRD Department 
(Human Resources Development 
Department). 
Penilaian prestasi kerja karyawan 
di PT Waruna Nusa Sentana – Head 
Office (selanjutnya disebut Kantor 
Pusat) dilakukan secara semesteran. 
Penilaian prestasi kerja tersebut 
melibatkan tiga pihak, yaitu karyawan 
itu sendiri, atasan langsungnya dan 
pimpinan di Departemen / Divisinya. 
Hasil penilaian prestasi kerja karyawan 
Kantor Pusat pada semester dua tahun 
2014 dan semester satu tahun 2015 
menunjukkan bahwa jumlah persentase 
karyawan yang mendapatkan nilai A dan 
B kurang dari 50%. Ini menjadi 
indikator utama rendahnya prestasi 
kerja karyawan di Kantor Pusat. 
Untuk meningkatkan prestasi kerja 
karyawan, perusahaan perlu 
memperhatikan faktor-faktor yang 
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mempengaruhi prestasi kerja tersebut. 
Menurut Hamdani (2010), faktor-faktor 
yang mempengaruhi prestasi kerja di 
antaranya adalah budaya organisasi, 
iklim organisasi dan komitmen 
organisasi. Selain itu, Martoyo (dalam 
Reffiany, 2009) juga menyatakan bahwa 
prestasi kerja dipengaruhi oleh 
kepuasan kerja, motivasi, tingkat stres, 
kondisi fisik pekerjaan, sistem 
kompensasi, aspek-aspek ekonomi, 
aspek-aspek teknis dan perilaku lainnya. 
Budaya organisasi menjadi salah 
satu faktor yang mempengaruhi prestasi 
kerja. Sebab budaya organisasi dibangun 
dari keyakinan terhadap nilai-nilai 
organisasi yang dapat digunakan untuk 
menggerakkan seluruh anggota 
organisasi dalam mewujudkan tujuan 
organisasi. Di Kantor Pusat, budaya 
organisasi direpresentasikan melalui 
nilai-nilai inti (core value) perusahaan, 
yaitu hard working (kerja keras), smart 
(kerja cerdas), risk taker (berani 
mengambil resiko), continuous 
improvement (perbaikan terus-
menerus), ownership (rasa kepemilikan 
terhadap perusahaan) dan positive 
attitude (tingkah laku positif). Nilai-nilai 
inti tersebut dijadikan aspek-aspek 
dalam penilaian Key Value Indicator 
(KVI). Selanjutnya, hasil penilaian KVI 
dan hasil penilaian KPI (Key 
Performance Indocator) akan 
digabungkan dengan proporsi tertentu 
untuk menghasilkan nilai prestasi kerja 
karyawan. 
Kepuasan kerja menjadi salah satu 
faktor yang mempengaruhi prestasi 
kerja. Sebab kepuasan kerja merupakan 
faktor internal dalam diri karyawan 
yang dinilai memiliki pengaruh terhadap 
munculnya prestasi kerja karyawan 
(Judge, Thoresen, Bono dan Patton 
dalam Anggarini, 2013). Di Kantor Pusat, 
survei kepuasan kerja karyawan belum 
pernah dilakukan. Namun, terdapat dua 
sumber informasi yang dapat 
merepresentasikan tingkat kepuasan 
kerja karyawan, yaitu data turn over dan 
data exit interview. Berdasarkan data 
turn over yang diperoleh dari Human 
Capital Operation Department, 
persentase turn over sampai dengan 
November 2015 sebesar 6,14%. Padahal 
persentase turn over yang ideal hanya 
sebesar 0,5% dan persentase turn over 
yang ditargetkan oleh perusahaan 
maksimal 3%. Berdasarkan data exit 
interview yang diperoleh dari Human 
Capital Operation Department, rata-rata 
indeks kepuasan karyawan terhadap 
perusahaan sampai dengan November 
2015 sebesar 2,38 (dalam skala 4). 
Padahal rata-rata indeks kepuasan yang 
ditargetkan oleh perusahaan adalah 
3,00. Kedua data tersebut dapat 
dijadikan sebagai indikator rendahnya 
tingkat kepuasan kerja karyawan. 
Menurut Yousef (2000), prestasi 
kerja adalah hasil kerja atau kinerja 
yang dihasilkan oleh para pekerja dalam 
organisasi. Menurut Yousef (2000), 
prestasi kerja memiliki dua dimensi, 
kualitas prestasi kerja (quality 
performance) dan kuantitas prestasi 
kerja (quantity performance). 
Menurut McShane dan Von Glinow 
(2008), budaya organisasi merupakan 
pola dasar dari nilai dan asumsi 
organisasi yang mengarahkan karyawan 
dalam organisasi untuk berpikir dan 
bertindak terhadap masalah dan 
kesempatan. Menurut Cameron dan 
Quinn (2006), ada enam dimensi budaya 
organisasi, yaitu karakteristik dominan 
Analitika, 8 (2) (2016): 140-147 
 
143 
(dominant characteristics), 
kepemimpinan organisasi 
(organizational leadership), pengelolaan 
karyawan (management of employees), 
perekat organisasi (organizational glue), 
penekanan strategis (strategic emphasis) 
dan kriteria sukses (criteria of success). 
Menurut Luthans (2011), kepuasan 
kerja merupakan hasil dari persepsi 
karyawan mengenai seberapa baik 
pekerjaan mereka memberikan hal yang 
dinilai penting. Luthans (2011) 
menjelaskan bahwa terdapat lima 
dimensi kepuasan kerja, yaitu pekerjaan 
itu sendiri (the work itself), gaji (pay), 
promosi (promotion opportunities), 
pengawasan (supervision) dan rekan 
kerja (cowokers). 
 
METODE PENELITIAN 
Penelitian ini adalah penelitian 
kuantitatif. Dalam hal ini, pengaruh 
budaya organisasi terhadap prestasi 
kerja karyawan melalui kepuasan kerja 
di PT Waruna Nusa Sentana – Head 
Office diuji melalui pengujian hipotesis. 
Penelitian ini merupakan penelitian 
populasi, yang mana anggota populasi 
berjumlah sebanyak 70 orang karyawan 
tetap. 
Metode pengumpulan data dalam 
penelitian ini adalah Prestasi kerja :  
diperoleh dari dokumentasi yang ada di 
perusahaan berupa Employee Appraisal 
semesteran; Budaya organisasi : diukur 
dengan Skala Budaya Organisasi yang 
disusun berdasarkan teori Cameron dan 
Quinn (2006), yang terdiri dari enam 
dimensi, yaitu karakteristik dominan 
(dominant characteristics), 
kepemimpinan organisasi 
(organizational leadership), pengelolaan 
karyawan (management of employees), 
perekat organisasi (organizational glue), 
penekanan strategis (strategic emphasis) 
dan kriteria sukses (criteria of success). 
Skala ini berisi 24 aitem pernyataan 
dengan koefisien korelasi r = 0,533 
sampai r = 0,764. Indeks reliabilitas dari 
skala ini adalah 0,949. Dan Kepuasan 
kerja: diukur dengan Skala Kepuasan 
Kerja yang terdiri dari lima dimensi, 
yaitu pekerjaan itu sendiri (the work 
itself), gaji (pay), promosi (promotion 
opportunities), pengawasan 
(supervision) dan rekan kerja 
(cowokers). Skala ini berisi 27 aitem 
pernyataan dengan koefisien korelasi r = 
0,570 sampai r = 0,742. Indeks 
reliabilitas dari skala ini adalah 0,954. 
Teknik analisis data yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah 
Analisis Jalur, yang bertujuan untuk 
mengetahui pengaruh budaya organisasi 
terhadap prestasi kerja karyawan 
melalui kepuasan kerja. Namun, 
sebelum data dianalisis dengan teknik 
Analisis Jalur, terlebih dahulu dilakukan 
uji asumsi terhadap variabel yang 
menjadi pusat perhatian. 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
 Berdasarkan hasil analisis yang 
menggunakan Analisis Jalur, diketahui 
bahwa budaya organisasi berpengaruh 
terhadap kepuasan kerja, kepuasan 
kerja tidak berpengaruh terhadap 
prestasi kerja, budaya organisasi tidak 
berpengaruh terhadap prestasi kerja, 
dan kepuasan kerja sebagai variabel 
intervening tidak memberikan efek 
mediasi. Berikut adalah rangkuman hasil 
perhitungan Analisis Jalur : 
 
Tabel 1. Hasil Uji t 
Pengaruh Sig P 
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X  Z 0,000 
0,05 Z  Y 0,548 
X  Y 0,158 
 
Tabel 2. Hasil Uji Pengaruh 
Pe-
ngar
uh 
Langsung Tidak Langsung Tot
al 
Varia
bel 
X Z X Z X Z 
X 0,9
98 
0,0
00 
0,0
00 
0,0
00 
0,9
98 
0,0
00 
Y 0,6
77 
0,2
86 
0,2
85 
0,0
00 
0,9
62 
0,2
86 
 
Tabel 3. Hasil Perhitungan Mean  
Hipotetik dan Mean Empirik 
Varia
bel 
Mean 
Hipote
tik 
Mean 
Empirik 
Keterangan 
X 60 42,64 
Budaya 
organsasi 
lemah 
Z 67,5 47,94 
Kepuasan 
kerja rendah 
Y 20 14,19 
Prestasi 
kerja rendah 
 
Keterangan : 
X  : Budaya organisasi 
Y : Prestasi kerja karyawan 
Z : Kepuasan kerja 
 Berdasarkan perbandingan 
kedua nilai mean tersebut (mean 
hipotetik dan mean empirik), maka 
dapat dinyatakan bahwa budaya 
organisasi di perusahaan ini tergolong 
lemah, tingkat kepuasan kerja karyawan 
tergolong rendah dan tingkat prestasi 
kerja karyawan tergolong rendah. 
Berdasarkan hasil penelitian ini, 
maka dapat dinyatakan bahwa budaya 
organisasi berpengaruh terhadap 
kepuasan kerja karyawan di PT Waruna 
Nusa Sentana – Head Office. Hal ini 
menunjukkan bahwa semakin kuat 
budaya organisasi pada perusahaan 
tersebut, maka semakin tinggi tingkat 
kepuasan kerja karyawannya. 
Sebaliknya, semakin lemah budaya 
organisasi pada perusahaan tersebut, 
maka semakin rendah tingkat kepuasan 
kerja karyawannya. 
Berdasarkan hasil penelitian ini, 
maka dapat dinyatakan bahwa kepuasan 
kerja tidak berpengaruh terhadap 
prestasi kerja karyawan di PT Waruna 
Nusa Sentana – Head Office. Hal ini 
menunjukkan bahwa rendah atau 
tingginya tingkat kepuasan kerja 
karyawan di perusahaan tersebut tidak 
mempengaruhi tingkat prestasi kerja 
karyawannya. Tidak berpengaruhnya 
kepuasan kerja terhadap prestasi kerja 
disebabkan oleh beberapa hal. Pertama, 
kecintaan (passion) yang tinggi terhadap 
pekerjaann. Karyawan dengan tingkat 
kepuasan kerja yang rendah tapi 
memiliki kecintaan (passion) yang tinggi 
terhadap pekerjaannya akan tetap 
menghasilkan tingkat prestasi kerja 
yang tinggi. Kedua, kebutuhan 
aktualisasi diri. Karyawan dengan 
tingkat kepuasan kerja yang rendah tapi 
memiliki kebutuhan aktualisasi diri yang 
tinggi pada pekerjaannya akan tetap 
menghasilkan tingkat prestasi kerja 
yang tinggi. Ketiga, kebutuhan hidup. 
Karyawan dengan tingkat kepuasan 
kerja yang rendah tapi memiliki 
kebutuhan hidup yang tinggi akan 
cenderung menunjukkan prestasi kerja 
yang tinggi demi memperoleh 
penghasilan yang besar pula. 
Berdasarkan hasil penelitian ini, 
maka dapat dinyatakan bahwa budaya 
organisasi tidak berpengaruh terhadap 
prestasi kerja karyawan di PT Waruna 
Nusa Sentana – Head Office. Hal ini 
menunjukkan bahwa lemah atau 
kuatnya budaya organisasi di 
perusahaan tersebut tidak 
mempengaruhi tingkat prestasi kerja 
karyawannya. Tidak berpengaruhnya 
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budaya organisasi terhadap prestasi 
kerja disebabkan oleh beberapa hal. 
Pertama, adanya sistem reward and 
punishment. Dengan adanya sistem ini, 
karyawan akan berupaya mencapai 
prestasi kerja yang tinggi agar tidak 
mendapatkan punishment walaupun 
budaya di perusahaan itu lemah. Kedua, 
fokus yang salah dalam pencapaian 
prestasi kerja. Karyawan dengan fokus 
yang salah dalam pencapaian prestasi 
kerja akan dapat mencapai prestasi 
kerja yang tinggi walaupun budaya 
organisasinya lemah. Contoh, karyawan 
yang hanya berfokus pada pencapaian 
finansial akan berupaya sebaik mungkin 
untuk mencapai target atau bahkan 
melampauinya demi memperoleh 
penghasilan yang besar walaupun harus 
menghalalkan berbagai cara yang tidak 
sesuai dengan budaya organisasi. Ketiga, 
adanya tuntutan dari orang-orang yang 
disayangi. Tuntutan dari orang-orang 
yang disayangi, seperti orang tua, 
pasangan ataupun anak, dapat membuat 
seorang karyawan berprestasi kerja 
tinggi meskipun budaya organisasi tidak 
mendukung untuk mencapai prestasi 
kerja yang tinggi. 
Berdasarkan hasil penelitian ini, 
maka dapat dinyatakan bahwa nilai 
pengaruh langsung budaya organisasi 
terhadap prestasi kerja (0,677) lebih 
besar daripada pengaruh tidak langsung 
budaya organisasi terhadap prestasi 
kerja melalui kepuasan kerja (0,285). Ini 
berarti, kepuasan kerja sebagai variabel 
intervening tidak memberikan efek 
mediasi. Tidak berfungsinya kepuasan 
kerja sebagai variabel intervening 
disebabkan oleh beberapa hal. Pertama, 
kecilnya nilai koefisien jalur b3 (0,286) 
jika dibandingkan dengan nilai koefisien 
jalur b2 (0,998) sehingga hasil perkalian 
koefisien jalur b2 dengan b3 
menghasilkan nilai yang lebih kecil jika 
dibandingkan dengan nilai koefisien 
jalur b1 (0,998 × 0,286 < 0,677). Kedua, 
alat ukur prestasi kerja karyawan yang 
digunakan oleh PT Waruna Nusa 
Sentana – Head Office juga belum 
memenuhi syarat sebagai sebuah alat 
ukur yang baik. 
Hasil lain yang diperoleh dari 
penelitian ini, yakni diketahui bahwa 
budaya organisasi di perusahaan ini 
tergolong lemah, tingkat kepuasan kerja 
karyawan tergolong rendah dan tingkat 
prestasi kerja karyawan tergolong 
rendah. Lemahnya budaya organisasi di 
perusahaan tersebut dikarenakan belum 
adanya upaya yang optimal untuk 
melakukan sosialisasi dan internalisasi 
budaya organisasi terhadap seluruh 
lapisan karyawan. Selain itu, budaya 
organisasi yang ada juga tidak 
dihasilkan melalui proses pemetaan 
budaya organisasi yang melibatkan 
seluruh lapisan karyawan. Budaya 
organisasi tersebut dihasilkan 
berdasarkan keinginan pemilik 
perusahaan (owner). Para pimpinan 
Divisi maupun Departemen juga belum 
dapat dijadikan role model untuk 
mencerminkan budaya organisasi 
melalui perilaku kesehariannya. 
Rendahnya tingkat kepuasan kerja 
karyawan tersebut dikarenakan belum 
adanya upaya yang optimal untuk 
meningkatkan kepuasan kerja karyawan 
itu sendiri. Salah satu bukti mendasar 
dari ketidakoptimalan upaya tersebut 
adalah belum tersedianya data tingkat 
kepuasan kerja karyawan. Data tersebut 
tidak tersedia karena survei kepuasan 
kerja karyawan belum pernah 
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dilakukan. Dengan tidak tersedianya 
data tingkat kepuasan kerja karyawan 
tersebut, maka upaya-upaya yang 
dilakukan oleh perusahaan untuk 
meningkatkan kepuasan kerja 
karyawannya dipastikan tidak optimal. 
Sebab upaya-upaya tersebut belum 
dilakukan berdasarkan fakta-fakta yang 
ada di lingkungan kerja. Upaya-upaya 
tersebut hanya dilakukan berdasarkan 
asumsi-asumsi saja. Rendahnya tingkat 
prestasi kerja karyawan tersebut 
dikarenakan belum adanya standar 
produktivitas karyawan. Selain itu, nilai 
penghasilan yang diterima oleh 
karyawan juga belum dikaitkan dengan 
prestasi kerja yang dicapai. Atau dengan 
kata lain, hingga saat ini perusahaan 
belum menerapkan sistem pay for 
performance. Hal ini menyebabkan 
rendahnya kesadaran karyawan 
terhadap pencapaian prestasi kerja yang 
tinggi demi mewujudkan tujuan 
perusahaan. 
 
SIMPULAN 
Budaya organisasi berpengaruh 
terhadap kepuasan kerja karyawan di 
PT Waruna Nusa Sentana – Head Office. 
Hal ini menunjukkan bahwa semakin 
kuat budaya organisasi pada perusahaan 
tersebut, maka semakin tinggi tingkat 
kepuasan kerja karyawannya. 
Sebaliknya, semakin lemah budaya 
organisasi pada perusahaan tersebut, 
maka semakin rendah tingkat kepuasan 
kerja karyawannya. Kepuasan kerja 
tidak berpengaruh terhadap prestasi 
kerja karyawan di PT Waruna Nusa 
Sentana – Head Office. Hal ini 
menunjukkan bahwa rendah atau 
tingginya tingkat kepuasan kerja 
karyawan di perusahaan tersebut tidak 
mempengaruhi tingkat prestasi kerja 
karyawannya. 
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